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１．はじめに
　知識は企業にとって重要な資源と言われて
久しく、知識提供行動の規定要因に関する多
くの研究がみられる。その規定要因に知識提
供動機、そして職場における自己価値の認識
である「組織内自尊感情（organization-based 
self-esteem）」の概念が挙げられる（Pierce 
et al., 1989）。この組織内自尊感情は 1次元
の尺度で測定されているが、自尊感情の議論
においては、自尊感情の多元性が指摘されて
いる。たとえば、Deci and Ryan（1995）は
自尊感情を、自分の価値を信じる健全で安定
した「真の自尊感情」と、他者からの評価な
どにより変化する不安定な「随伴的自尊感
情」とに分類し、随伴的自尊感情が他律的動
機に、真の自尊感情が自律的動機につながる
と指摘している。また、伊藤・川崎・小玉
（2011）は、自尊感情を自分らしくいられる
感覚である「本来感」と、他者との比較に基
づく自己肯定感である「優越感」とに二分し
て検討している。そして、本来感が真の自尊
感情、優越感が随伴的自尊感情に類似した概
念と位置付けている。このような議論を踏ま
えるならば、組織内自尊感情も本来感と優越
感に二分して、その影響を検討する必要があ
ると考えられる。
　職場における本来感は、Van den Bosch 
and Taris （2014a, 2014b, 2018）の一連の研
究がみられる。彼らは外発的動機を自律性に
基づいて段階的に分類した自己決定理論
（self-determination theory, Deci and 
Ryan, 1995）に基づいて職務動機を細分化
し、本来感がそれらの動機に与える影響につ
いて検討した結果、本来感は自律性の高い動
機にポジティブな影響を与えていることが示
されている。その一方で彼らは、職場におけ
る本来感は環境によって影響されやすい概念
であるとも述べている。もしそうであるなら
ば、職場における本来感は生活全般を含んだ
一般的な本来感よりは職場における他者から
の評価などの外的な要因に随伴している可能
性があり、結果、他律的動機との関連も強く
なる可能性がある。このことを確認するため
には、職場における本来感だけではなく、一
般的な本来感をも含めて検討し、双方が知識
提供の自律的動機、他律的動機に与える影響
の大きさを検討することが期待される。しか
ながら、これらの影響を取り扱った研究はみ
られない。
　以上から、知識提供動機の規定要因として
組織内自尊感情を捉える際に、自尊感情を本
来感と優越感の視点から検討すること、また
その際に、職場だけではなく、一般的な本来
感と優越感をも含めて検討することが期待さ
れる。そこで本研究では、職場における本来
感、優越感と、一般的な本来感、優越感が自
己決定理論に基づいた知識提供動機に与える
影響を検討する。
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　２．研究背景
２．１ 職場における知識提供動機
（1）職場における知識提供動機と知識提供行動
　知識提供行動の規定要因の 1つに知識提供
動機が挙げられる。先行研究では、知識提供
動機を外部の報酬に基づく外発的動機と興味
関心に基づく内発的動機に二分した研究が多
くみられ、一般的に内発的動機が知識提供行
動を促進することが明らかにされている
（e.g., Lin, 2007; 向日，2015b）。ただ、外発
的動機と内発的動機に一定の強さの関係がみ
られることから、動機を細分化して検討する
必要性が指摘されている（向日，2015b）。
　自己決定理論では、外部の価値観を内部に
取り込む内在化の程度に従い、外発的動機を
4 段 階 に 区 分 し て い る（e.g., Deci and 
Ryan, 2002； 櫻井，2009）。向日（2015a）
は以下の通り、自己決定理論を説明してい
る。最も内在化の程度が低い「外的調整（ex-
ternal regulation）」は義務感のみに基づく
最も他律的な状況で、「指示、命令、報酬、
罰則に従い仕方なくする」との動機である。
つぎに内在化の程度が低い「取り入れ的調整
（introjected regulation）」は、価値を認め
つつも義務感が伴い周囲の評価を懸念した状
況で、「やらなければいけないないので行動
する」との動機である。内在化が進んだ「同
一化的調整（identified regulation）」は価
値を認識して自発性が伴う状況で、「自分に
とって重要だからする」との動機である。内
在化の最も高い「統合的調整（integrated 
regulation）」は外部と自己の価値観が一致
した状況で、「自分の価値と一致しているか
らする」との動機である。同一化的調整や統
合的調整は、目的が外部にある点においては
外発的動機であるが、自律性が高い面では内
発的動機に近い概念であり、内発的動機とと
もに自律的動機に区分される。これに対し、
外的調整と取り入れ的調整は、自律性が低い
ことから他律的動機に区分される（図 1）。
また、統合的調整は内発的動機との弁別は難
しく、アンケート調査では外されることも多
い（櫻井，2009）。
　知識提供動機に自己決定理論を応用した先
行研究（向日，2015a; Stenius et al., 2016）
では、統合的調整を取り除いた、外的調整、
取り入れ的調整、同一化的調整、内発的動機
と知識提供行動との関係が検討されている
が、これらの結果では同一化的調整が知識提
供行動を促進する傾向が強いことが示されて
いる。また、外的調整は知識提供行動を抑制
したり、知識の隠匿を促進したりすることが
示されている。以上の研究から、知識提供に
関する同一化的調整が知識提供行動を促進
し、外的調整が知識提供行動を抑制すると考
えられる。
（2）自尊感情と知識提供動機
　Wang and Noe（2010）は先行研究のレ
ビューから、知識提供行動の規定要因の 1つ
に、職場における従業員の自尊感情である
「組織内自尊感情」を挙げている。組織内自
尊感情は Pierce et al.（1989）によって提唱
され「個人が組織の成員として自己を有能で
価値のある重要な存在と捉える度合い」
（Pierce et al., 1989; 松 田 他，2009, p.115）
と定義されている。そして組織内自尊感情
は、内発的動機、組織市民行動など、従業員
の動機や行動にポジティブな影響を与えてい
ることが明らかにされている（e.g., Pierce 
外発的動機 内発的動機
外的調整 取り入れ的調整 同一化的調整 統合的調整 内的調整
他律的動機 自律的動機
図 1　自己決定理論の動機の区分
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et al., 1989）。
　向日（2015b）は、知識提供動機を内発的
動機と外発的動機に二分し、組織内自尊感情
が知識提供動機に与える影響を検討し、組織
内自尊感情が内発的知識提供動機を高めるこ
とを示している。さらに向日（2015a）は、
知識提供動機を自己決定理論に従い細分化
し、組織内自尊感情と動機との関係を検討
し、組織内自尊感情が同一化的調整と内発的
動機、つまり自律的動機を高めることを明ら
かにした。
２．２ 職場における本来感、優越感
（1）自尊感情と本来感、優越感
　Pierce et al.（1989）によって作成された
組織内自尊感情の尺度は 1つの次元で構成さ
れているが、自尊感情については、その多元
性について議論がなされている。たとえば、
Deci and Ryan（1995）は自尊感情を、自分
の価値を信じる安定した「真の自尊感情」
と、他者からの評価などにより変化する不安
定な「随伴的自尊感情」とに分類した。そし
て、随伴的自尊感情が高い状況では、その感
情を維持するために評価を獲得することに注
意が払われ、他律的に動機づけられるのに対
し、真の自尊感情が高い状況では自己の価値
に従い自律的に動機づけられると指摘してい
る。
　また、伊藤・川崎・小玉（2011）は、自尊
感情を「本来感」と「優越感」に二分して検
討している。本来感は、自分らしくいられて
いる全体的感覚であり、真の自尊感情に類似
した概念とされる。優越感は他者との比較に
基づく自己肯定感で、随伴的自尊感情に類似
した概念とされる。そして、本来感、優越感
と自尊感情の源である自尊源との関係を検討
した結果、本来感は生き方などに関する自尊
源と、優越感は個人の特長などに関する自尊
源と相関があることが示された。
　このように、一般の自尊感情においては、
多元的に測定する試みがなされている一方
で、組織内自尊感情は 1次元のみで測定され
ているのが現状である。職場は業績を上げる
ことや他者からの評価が重視される環境であ
ることから、優越感に基づいた行動が生じや
すいと考えられる。その一方で、近年、従業
員を尊重した働きやすい職場や、内発的動機
に基づいた自律的な働き方が改めて注目され
ていることから（e.g., Pink, 2009; 坂本，
2008）、他者との比較や他者からの評価では
なく、本来の自分の価値や信念など自分らし
さに基づいた自律的な行動が重要になってき
ていると考えられる。そのため個人の自律的
動機に基づいた行動を規定する要因を明らか
にする上で、職場における自尊感情を本来感
と優越感の観点から分析することが期待され
る。
（2）職場における本来感
　このようななか、近年、職場における本来
感に関する研究もみられる。中村・岡田
（2016）は職場における心理的居場所感の研
究で、「居場所本来感」が職場の居場所感を
構成する因子の 1つであることを示してい
る。
　また、Van den Bosch and Taris（2014a）
は、職場における本来感の尺度を構築すると
ともに、それらを用いて本来感が個人のウェ
ル・ビーイングや生産性を高めることを示し
た（Van den Bosch and Taris, 2014b）。さ
らに Van den Bosch and Taris（2018）は、
自己決定理論に基づく職務動機の尺度を用
い、本来感、動機、ウェル・ビーイングとの
関係を検証し、本来感が外的調整や取り入れ
的調整を抑制し、同一化的調整や内発的動機
を促進すること、また内発的動機がウェル・
ビーイングを促進することなどを明らかにし
た。そのため、知識提供動機においても、本
来感が同一化的調整や内発的動機、つまり自
律的動機を促進することも考えられる。
　ただ彼らは、職場での本来感を個人の特性
ではなく状況によって変化する概念として捉
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て職場優越感／本来感ともに、このような傾
向があることが予想される。そこで以下の仮
説を設ける。
仮説 1：一般優越感は一般本来感に比べて他律
的知識提供動機に正の影響を与える
仮説 2：一般本来感は一般優越感に比べて自律
的知識提供動機に正の影響を与える
仮説 3：職場優越感は職場本来感に比べて他律
的知識提供動機に正の影響を与える
仮説 4：職場本来感は職場優越感に比べて自律
的知識提供動機に正の影響を与える
　その一方で、Van den Bosch and Taris
（2014b）は、職場における本来感を状況に
よって変化する概念として捉えている。その
ため、職場本来感は一般本来感に比べ他者か
らの評価に随伴している可能性があり、結
果、他律的動機への正の影響が一般本来感よ
りも強くなっている可能性がある。そこで、
以下の仮説を設ける。
仮説 5：職場本来感は一般本来感に比べ、他律
的知識提供動機に正の影響を与える
４．研究方法
４．１ 調査対象者と調査方法
　仮説の検証には向日（2015a）で用いられ
たデータを用いる。アンケート調査はネット
リサーチ業者に依頼し、従業員 10名以上の
株式会社の正社員で、知識労働に従事してい
るモニターに対して実施した。知識労働者の
抽出の際には Davenport（2005）のナレッ
ジワーカーの概念を参考にし、「仕事では自
分で判断する機会が多い」、「多くの知識や情
報が必要とされる」、「創造性が必要とされ
る」、「ルーティンワーク（日々、決まって行
う業務）が少ない」の 4つの選択肢から 3つ
以上選んだモニターを抜き出した。調査時期
は 2014年 3月で、500名からアンケートを
えている（Van den Bosch and Taris, 2014b）。
もしそうであるならば、職場における本来感
は一般的な本来感よりは職場の他者との比較
などの外的な要因に随伴している可能性があ
り、結果、他律的動機との関連も強くなる可
能性がある。このことを確認するためには、
職場における本来感だけではなく、生活全般
を含んだ一般的な本来感をも加えて検討し、
双方が知識提供の自律的動機、他律的動機に
与える影響の大きさを検討することが期待さ
れる。
３．研究仮説
　以上から、知識提供動機の規定要因として
組織内自尊感情を捉える際に、自尊感情を本
来感と優越感の視点から検討すること、また
その際に、職場だけではなく一般的な本来感
と優越感をも含めて検討することが好まし
い。そこで本研究では、職場における本来
感、優越感と、一般的な本来感、優越感が自
己決定理論に基づいた知識提供動機に与える
影響を検討する。
　以下、本研究では職場における本来感と優
越感をそれぞれ「職場本来感」、「職場優越
感」と呼ぶ。また、一般的な本来感と優越感
をそれぞれ「一般本来感」、「一般優越感」と
呼ぶ。
　Deci and Ryan（1995）は、随伴的自尊感
情は他者からの評価の影響を受けることで他
律的動機を高め、真の自尊感情は自分の価値
に従うことから自律的動機を高めると主張し
ている。随伴的自尊感情を優越感、真の自尊
感情を本来感とするならば、優越感は他律的
動機を、本来感は自律的動機を高めることが
想定される。先行研究（Van den Bosch and 
Taris, 2018）においては、本来感が同一化
的調整と内発的動機、つまり自律的動機に影
響を与えていた。以上から、本来感は自律的
動機に、優越感は他律的動機に影響を与える
と考えられ、また一般優越感／本来感、そし
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職場本来感 4項目、職場優越感 5項目を用い
ることとする。それぞれの因子分析の結果
と、その因子に基づいた尺度の信頼性（クロ
ンバックのα）を表 2、3に示す。職場本来
感の項目に関しては、中村・岡田（2016）の
職場における「居場所本来感」の尺度と一
部、重複した項目がみられる。
　知識提供動機については、向日（2015a）
が作成した、外的調整、取り入れ的調整、同
一化的調整、内発的動機から構成される尺度
を用いる。因子分析の結果と、その因子に基
づいた尺度の信頼性（クロンバックのα）を
表 4に示す。
　仮説を検証するために、一般本来感／優越
感、職場本来感／優越感を説明変数、知識提
供動機の外的調整、取り入れ的調整、同一化
的調整、内発的動機を目的変数として重回帰
分析を行なう。また、コントロール変数に性
別（男性＝0、女性＝1）と年齢を投入する。
回収した。回答者の内訳は、業種は製造業、
職種は研究・開発・技術と営業・販売、勤続
年数は 15年以上、年齢は 40代と 50代、性
別は男性が多くなっている。これらの内訳の
詳細を表 1に示す。
４．２ 調査項目と分析方法
　一般本来感の尺度は伊藤・小玉（2005）の
尺度を、一般優越感の尺度は小塩（1998）の
尺度の一部を準備し、また職場本来感と、職
場優越感の尺度は、それぞれ本来感と優越感
の尺度を職場に適用したものを準備した。こ
れらの項目を因子分析したものの、想定通り
の因子が抽出されなかった。本研究は一般本
来感／優越感、職場本来感／優越感の影響を
比較することを目的としていることから、改
めて項目を一般と職場に分けて因子分析を行
ない、クロンバックのα係数で信頼性を検討
した。その結果一般本来感／優越感は 5項目
ずつを、また職場本来感／優越感は最終的に
業種 人数 ％ 職種 人数 ％
製造業（企業向け） 145 29.0% 営業・販売 107 21.4%
製造業（消費者向け） 61 12.2% 研究・開発・技術 137 27.4%
卸売業（企業向け） 13 2.6% 総務・人事 31 6.2%
卸売業（消費者向け） 4 0.8% 財務・経理 18 3.6%
卸売業（総合商社・各種商品） 13 2.6% 企画・マーケティング 31 6.2%
小売業 25 5.0% 広告・広告・デザイン 10 2.0%
ソフトウェア・情報処理業 61 12.2% 事務職 31 6.2%
サービス業（企業向け） 51 10.2% 管理職 92 18.4%
サービス業（消費者向け） 55 11.0% 会社経営・役員 11 2.2%
その他 72 14.4% その他 32 6.4%
従業員数 勤続年数
10～ 49人 69 13.8% 1年未満 18 3.6%
50～ 99人 41 8.2% 1年～ 3年未満 36 7.2%
100～ 299人 98 19.6% 3年～ 5年未満 39 7.8%
300～ 999人 96 19.2% 5年～ 10年未満 80 16.0%
1,000～ 4,999人 93 18.6% 10年～ 15年未満 89 17.8%
5,000～ 9,999人 39 7.8% 15年以上 238 47.6%
1万人以上 64 12.8% 性別
年齢 男性 427 85.4%
20代 25 5.0% 女性 73 14.6%
30代 117 23.4%
40代 175 35.0%
50代（60才を含む） 183 36.6% 合計 500 100.0%
表 1　内訳
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モデルを検討する。
　まず、一般本来感と一般優越感を投入した
モデルに注目する（表 7）。他律的動機であ
る外的調整と取り入れ的調整への影響につい
ては、一般優越感は正の有意な影響を与えて
いるのに対し、一般本来感は有意な影響を与
えていない。つまり一般優越感は一般本来感
に比べ他律的動機に正の影響を与えているこ
とから、「仮説 1：一般優越感は一般本来感
に比べて他律的知識提供動機に正の影響を与
える」は支持された。自律的動機である同一
化的調整と内発的動機への影響をみると、一
般本来感は一般優越感と同程度に自律的動機
５．分析結果と考察
５．１ 分析結果
　各変数間の単相関を表 5に、重回帰分析の
結果を表 6に示す。説明変数間の相関が高い
ことから、VIFによって多重共線性につい
て確認したが、値がやや大きいことから多重
共線性の影響を受けている可能性がある。
　そこで、仮説 1と 2を検証するために一般
本来感と一般優越感を投入したモデルを、仮
説 3と 4を検証するために職場本来感と職場
優越感を投入したモデルを、仮説 5を検証す
るために一般本来感と職場本来感を投入した
第 1因子 第 2因子
一般本来感（α＝0.879）
いつも自分らしくいられる -0.113 0.907
いつも自分を見失わないでいられる 0.041 0.779
人前でもありのままの自分が出せる 0.055 0.707
いつでも揺るがない「自分」をもっている 0.157 0.677
自分のやりたいことをやることができる 0.062 0.650
一般優越感（α＝0.914）
周りの人達より，優れた才能を持っていると思う 0.927 -0.077
周りの人に影響を与えることができるような才能を持っている 0.850 0.017
才能に恵まれた人間であると思う 0.796 0.052
周りの人達より有能な人間であると思う 0.762 0.051
周りの人が学ぶだけの値打ちのある長所を持っている 0.704 0.091
累積寄与率 54.650 64.391
最尤法，プロマックス回転，値はパターン行列，太字は 0.4以上のもの
表 2　因子分析の結果（一般本来感／優越感）
第 1因子 第 2因子
職場本来感（α＝0.852）
職場ではいつも自分らしくいられる -0.103 0.939
職場ではありのままの自分が出せる -0.048 0.835
職場ではこれが自分だ，と実感できるものがある 0.266 0.590
職場ではいつも自分を見失わないでいられる 0.342 0.423
職場優越感（α＝0.905）
職場の人たちの中では，有能な人間であると思う 0.911 -0.090
職場の人たちの中では，優れた才能を持っていると思う 0.835 -0.020
職場の人たちの中では，才能に恵まれた人間であると思う 0.826 -0.012
職場の人たちの中では，仕事を上手くこなせる人間だと思う 0.730 0.092
職場の人たちの中では，周りの人に影響を与えることができるような才能を持っている 0.719 0.077
累積寄与率 54.679 64.621
最尤法，プロマックス回転，値はパターン行列，太字は 0.4以上のもの
表 3　因子分析の結果（職場本来感／優越感）
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第 1因子 第 2因子 第 3因子 第 4因子
外的調整（α＝0.842）
知識を提供することは規則のようなもののため 0.798 0.071 0.032 -0.095
知識を提供しないと周囲の人がうるさいため 0.728 -0.167 0.066 -0.021
会社が奨励するため 0.648 0.128 -0.056 0.070
周囲の人から知識を提供するように言われるため 0.646 0.105 0.001 0.048
金銭的な報酬を得るため 0.620 -0.118 0.205 -0.065
周囲の人が当たり前のように知識を提供しているため 0.512 -0.025 -0.047 0.156
取り入れ的調整（α＝0.887）
自分の評判を高めるため 0.115 0.117 0.771 -0.130
周囲の人に能力があると思われたいため 0.089 0.006 0.782 0.078
周囲の人からほめてもらうため 0.241 -0.072 0.629 0.116
同一化的調整（α＝0.778）
会社の成長につながるため 0.135 0.762 -0.054 -0.108
知識を提供することは私の大切な仕事のため -0.005 0.757 0.074 -0.035
私の持っている知識が他の社員にとって有益な知識のため -0.115 0.722 0.003 0.040
自分の成長につながるため -0.105 0.444 0.086 0.229
内発的動機（α＝0.763）
知識を提供することが楽しいため 0.099 0.034 -0.025 0.775
人の役に立つことが楽しいため -0.169 0.261 0.100 0.562
関心のある議論や質問があるため 0.259 0.239 -0.118 0.408
累積寄与率 37.014 49.619 53.244 55.759
最尤法，プロマックス回転，値はパターン行列，太字は 0.4以上のもの
表 4　因子分析の結果（知識提供動機）
平均値 標準偏差 一般本来感
一般
優越感
職場
本来感
職場
優越感 外的調整
取り入れ
的調整
同一化的
調整
一般本来感 3.38 0.75
一般優越感 3.23 0.82 0.641**
職場本来感 3.32 0.77 0.699** 0.511**
職場優越感 3.39 0.79 0.625** 0.795** 0.637**
外的調整 2.90 0.76 0.221** 0.377** 0.299** 0.241**
取り入れ的調整 2.89 0.93 0.214** 0.378** 0.235** 0.254** 0.710**
同一化的調整 3.61 0.68 0.456** 0.460** 0.491** 0.491** 0.311** 0.299**
内発的動機 3.38 0.73 0.454** 0.458** 0.464** 0.384** 0.476** 0.460** 0.643**
**: p＜0.01
表 5　単相関の結果
外的調整 取り入れ的調整 同一化的調整 内発的動機 VIF
性別 0.065 0.036 0.018 0.041 1.063
年齢 -0.136 ** -0.152 ** 0.040 -0.020 1.059
一般本来感 -0.179 ** -0.120 0.082 0.114 2.485
一般優越感 0.568 ** 0.522 ** 0.158 * 0.368 ** 3.085
職場本来感 0.330 ** 0.181 ** 0.257 ** 0.308 ** 2.315
職場優越感 -0.309 ** -0.200 ** 0.149 * -0.177 * 3.387
R2 0.226 0.191 0.312 0.298
F値 23.999 ** 19.345 ** 37.184 ** 34.843 **
**: p<0.01，*: p<0.05，値は標準回帰係数
表 6　重回帰分析の結果
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された。自律的動機への影響をみると、同一
化的調整には両変数とも同程度の正の影響を
与えているが、内発的動機には職場本来感の
正の影響が大きくなっている。つまり、職場
本来感は職場優越感に比べ自律的動機のうち
の内発的動機により正の影響を与えているこ
とから、「仮説 4：職場本来感は職場優越感
に比べて自律的知識提供動機に正の影響を与
える」は一部支持された。
　さらに、一般本来感と職場本来感を投入し
たモデルについて検討する（表 9）。他律的
動機である外的調整へは、職場本来感は正の
有意な影響を与えているのに対し、一般本来
感は有意な影響を与えていない。つまり職場
に正の影響を与えていることから、「仮説 2：
一般本来感は一般優越感に比べて自律的知識
提供動機に正の影響を与える」は棄却され
た。
　つぎに、職場本来感と職場優越感を投入し
たモデルに注目する（表 8）。他律的動機へ
の影響をみると、外的調整には職場本来感が
職場優越感に比べ強い正の影響を与えてお
り、取り入れ的調整には、両変数がほぼ同程
度の正の影響を与えている。このことから、
職場優越感が職場本来感に比べて他律的動機
に正の影響を与えているとは言い難く、「仮
説 3：職場優越感は職場本来感に比べて他律
的知識提供動機に正の影響を与える」は棄却
外的調整 取り入れ的調整 同一化的調整 内発的動機 VIF
性別 0.068 0.037 0.034 0.047 1.058
年齢 -0.137 ** -0.153 ** 0.047 -0.019 1.058
一般本来感 -0.032 -0.045 0.273 ** 0.273 ** 1.696
一般優越感 0.396 ** 0.407 ** 0.285 ** 0.282 ** 1.697
R2 0.170 0.172 0.259 0.256
F値 25.432 ** 25.651 ** 43.151 ** 42.684 **
**: p<0.01，値は標準回帰係数
表 7　重回帰分析の結果（一般本来感と一般優越感）
外的調整 取り入れ的調整 同一化的調整 内発的動機 VIF
性別 0.062 0.032 0.013 0.031 1.060
年齢 -0.142 ** -0.157 ** 0.037 -0.026 1.058
職場本来感 0.243 ** 0.124 * 0.300 ** 0.368 ** 1.685
職場優越感 0.086 0.176 ** 0.298 ** 0.148 ** 1.686
R2 0.122 0.102 0.296 0.230
F値 17.129 ** 13.994 ** 51.951 ** 37.023 **
**: p<0.01，*: p<0.05，値は標準回帰係数
表 8　重回帰分析の結果（職場本来感と職場優越感）
外的調整 取り入れ的調整 同一化的調整 内発的動機 VIF
性別 0.064 0.038 0.025 0.041 1.061
年齢 -0.140 ** -0.154 ** 0.043 -0.022 1.058
一般本来感 0.027 0.099 0.222 ** 0.256 ** 1.956
職場本来感 0.279 ** 0.166 ** 0.335 ** 0.284 ** 1.960
R2 0.118 0.088 0.268 0.251
F値 16.495 ** 11.980 ** 45.313 ** 41.395 **
**: p<0.01，値は標準回帰係数
表 9　重回帰分析の結果（一般本来感と職場本来感）
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調整、内発的動機に正の影響を与えている。
このことから、職場優越感も仮定とは異な
り、自律的動機に影響を与える傾向がある。
　以上から、Deci and Ryan（1995）の主張
に基づき、職場における知識提供の自律的動
機と他律的動機の規定要因として本来感と優
越感を捉えるのであれば、自律的動機の規定
要因として一般本来感、他律的動機の規定要
因として一般優越感を用いるのが好ましいと
考えられる。本研究の結果から、職場におけ
る本来感や優越感は、職場における競争や評
価などの環境の影響を受けているのに対し、
全般的な本来感や優越感は職場環境の影響が
小さいと思われ、Deci and Ryan（1995）が
述べる個人が持っている元来の特性が現れや
すいと考えられる。そのため、個人の特性と
して本来感や優越感の影響を検討するのであ
れば、一般本来感／優越感を扱うことが好ま
しい。またこのことは、職場の動機の規定要
因を検討する際に、職場だけではなく従業員
の生活をも含めて検討することが必要である
ことをも示唆している。
（2）実践面における考察
　上記の考察に基づき、一般本来感と一般優
越感を説明変数に投入したモデルに基づき実
践面における考察を行う。
　まず、一般本来感を高めることを通して知
識提供行動を促進することが考えられる。先
行研究において、外的調整は知識提供行動に
ネガティブな影響を、同一化的調整がポジ
ティブな影響を与えることが示されていた
（向日，2015a; Stenius et al., 2016）。本研究
では一般優越感が外的調整と同一化的調整に
正の影響を与えているものの、外的調整への
影響の方が強くなっていた。このことは、一
般優越感は同一化的調整を介して知識提供行
動を促進する可能性があるものの、それ以上
に外的調整を介して知識提供行動を阻害する
可能性があることを示唆している。一方、本
研究では一般本来感は外的調整には影響を与
本来感は一般本来感に比べ他律的動機に正の
影響を与えていることから、「仮説 5: 職場本
来感は一般本来感に比べ、他律的知識提供動
機に正の影響を与える」は支持された。
５．２ 考察
（1）学術面における考察
　Deci and Ryan（1995）の主張に基づき、
優越感は他者からの評価により規定されるこ
とから他律的動機を高めるとの仮定に従い、
仮説 1と 3は設けられ、本来感は自分の価値
に従うことから自律的動機を高めるとの仮定
に従い、仮説 2と 4は設けられた。
　一般の本来感と優越感との比較では、一般
本来感は他律的動機に影響を与えていないの
に対し、自律的動機には正の影響を与えてお
り、仮定通りの傾向を示していることから、
一般本来感は仮定通りの特徴を持った概念で
あると考えられる。これに対し、一般優越感
は他律的動機、自律的動機すべてに正の影響
を与えているものの、他律的動機への影響の
方が自律的動機への影響よりも強くなってい
る。そのため、一般優越感は仮定よりも自律
的動機への影響は大きいものの、それ以上に
他律的動機に強い影響を与えるとの意味で
は、仮定通りの傾向を示しているともいえ
る。
　職場の本来感と優越感との比較では、職場
本来感は他律的動機、自律的動機すべてに正
の影響を与えている。このことは、職場本来
感は仮定とは異なり、他律的動機にも影響を
与える概念であることを示している。Van 
den Bosch and Taris（2014b）は、職場本
来感は職場の状況に随伴した概念であると述
べているが、本研究の結果は、職場本来感が
高い人は、職場での評価から職場本来感が形
成され、その評価を維持するために他律的に
動機づけられると解釈することができ、彼ら
の主張を支持しているといえる。
　一方、職場優越感は、外的調整には影響を
与えていないが、取り入れ的調整、同一化的
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す影響を検討することが期待される。Van 
den Bosch and Taris（2018）は、自己決定
理論に基づく職務の内発的動機がウェル・
ビーイングに影響することを示していること
から、知識提供動機においても同様の可能性
があるものの、その関係は明確にされていな
い。目的変数を知識提供行動だけではなく、
ウェル・ビーイングなどに拡大することで、
内発的動機を高める一般本来感と一般優越感
の知識提供行動以外への効果が明らかにされ
ることが期待される。
　さらに、本来感の影響を詳細に検討するこ
とが期待される。職場における本来感が注目
される一方で、職場で自分らしくあることが
好ましくない状況があるとの議論もみられ
（Ibarra, 2015）、本来感が有効に機能する状
況と機能しない状況があると考えられる。本
研究の結果は、本来感の種類によってその効
果が異なることを示していとともに、本来感
と目的変数との関係が弱いケースもみられこ
とから、これらの関係を調整する要因が存在
する可能性も示唆している。今後、本来感の
影響を詳細に検討することで、本来感が有効
に機能する状況が明らかにされることが期待
される。
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